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Forord 
Dette paper er en dansk og let revideret version af den norske publikation ‘Uten 
fedrekvote i lovgivningen: Danske fedres forhandlinger om permisjon fra 
arbeidet’, som er udgivet i antologien Fedrekvoten og den farsvennlige 
velferdsstaten redigeret af Brandth, B. & Kvande, E. (2013) Oslo: Oslo 
Universitetsforlag.  
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Forældreorlov til far? Orlovsrettigheder, arbejdspladsnormer og  
 
fædres praksisser 
Lotte Bloksgaard 
 
 
Indledning 
Danske fædre er blandt de mænd i de nordiske lande, som tager mindst orlov 
(Nordic Statistic Yearbook 2012). I Danmark er der ikke, som i de fleste af de 
øvrige nordiske lande, nogen fædrekvote i lovgivningen, dvs. forældreorlov 
øremærket til faderen. Sammenlignet med de øvrige nordiske lande er den 
gældende danske orlovslovgivning kendetegnet ved at have den svageste støtte 
til fædres omsorg (Haas og Rostgaard 2011).   
Ifølge den danske lovgivning har fædre ret til to ugers fædreorlov lige efter 
fødslen samt til 32 ugers forældreorlov med dagpenge, som forældrene selv skal 
fordele mellem sig. Valgfriheden og fleksibiliteten i den danske orlovsordning 
betyder, at individuelle fædres orlovsbrug skal afgøres i flere forskellige 
forhandlingsprocesser: Dels i forældreparsrelationen, hvor fordelingen af 
forældreorloven skal forhandles med moderen. Dels på arbejdspladsen, hvor 
danske fædre, i modsætning til mødre, i praksis forhandler tilrettelæggelsen af 
orlov (Olsen 2005, Bloksgaard 2009). Samtidig viser erfaringerne fra de andre 
nordiske lande, at standardiserede, ’færdigforhandlede’ orlovsrettigheder 
øremærket til fædre i lovgivningen er afgørende i forbindelse med at sikre, at 
fædre tager orlov fra arbejdslivet (Brandth og Kvande 2005, Haas og Rostgaard 
2011).  
I Danmark reguleres orlovsrettigheder imidlertid ikke kun via lovgivningen men 
også via overenskomst- og virksomhedsaftaler. Det betyder, dels at 
orlovsrettigheder reguleres på flere forskellige niveauer, men også at 
individuelle fædre har forskellige orlovsrettigheder afhængig af hvilken branche 
og virksomhed de er ansat i. I forlængelse heraf er det centralt at studere danske 
fædres orlovsbrug, ikke kun i relation til national politik på området, men også 
som et resultat af overenskomstaftaler og forhandlinger om orlov på 
arbejdspladsniveau. Dette kapitel sætter fokus på samspillet mellem 
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makroniveau (kulturelle normer og sociale strukturer i form af 
orlovslovgivning), mesoniveau (orlovsregler og normer på branche- og 
virksomhedsniveau) og mikroniveau (individuelle valg og parforholdsfaktorer) i 
forbindelse med danske fædres orlovsbrug. I paperet diskuteres, hvad de 
skitserede rammebetingelser betyder for danske fædres brug af orlov: Hvilken 
betydning har det, at orlovsrettigheder tilbydes på forskellige niveauer og 
varierer afhængig af sektor, branche og arbejdsplads? Og hvilken betydning har 
det, at danske fædre skal forhandle orlov individuelt på arbejdspladsen? Hvad er 
det, der sker i forhandlingsprocesserne om orlov på arbejdspladsen; hvorfor 
falder disse så kønnet ud?  
 
Danske fædres orlovsbrug og -rettigheder  
Orlovsfordelingen mellem forældre i Danmark er meget ulige fordelt: Ifølge tal 
fra 2010 og 2011 holdt danske fædre gennemsnitligt 26 dages orlov og mødre 
276 dage. Ser man på fordelingen af den fælles og delelige orlov, 
forældreorloven, tog fædrene kun 7,7 % heraf (Danmarks Statistik 2012).  
I Danmark har den offentlige diskurs om vigtigheden af fædres engagement i 
omsorgen for deres små børn ikke været så udbredt sammenlignet med de 
nordiske nabolande. Inspireret af Norge og Sverige indførte Danmark kort, fra 
1997, en to ugers fædrekvote i lovgivningen i uge 25 og 26 efter barnets fødsel, 
men denne blev afskaffet med valget af en borgerlig regering i 2001 med den 
begrundelse, at øremærkningen var udtryk for formynderi og tvang, samt 
argumenter om valgfrihed i forbindelse med forældrepars fordeling af orlov 
mellem sig (Rostgaard 2002, Borchorst 2006). Samtidig bibeholdtes dog 14 uger 
barselsorlov øremærket til moderen, uden at dette medførte samme overvejelser. 
Den nuværende danske orlovslovgivning, gældende fra 2002, er baseret på 
tanken om kønsneutralitet. Det kønsneutrale formodes at ligge i ordningens 
valgfrihed; dét at forældrene kan fordele og placere orloven, som de finder 
bedst. Et af de vigtigste formål med orlovsordningen har været at give forældre 
større fleksibilitet i brugen af orlov og dermed søge at sikre en bedre balance 
mellem arbejdsliv og familieliv. Det har samtidig været hensigten, at den større 
fleksibilitet skulle medvirke til at forbedre mænds muligheder for at tage del i 
orloven (Olsen 2007a). Den gældende danske orlovslovgivning er her 
synliggjort i en figur: 
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Figur 1: Orlovsrettigheder ifølge dansk lovgivning, gældende fra 2002 
 
Graviditetsorlov 
(før fødsel) 
4 uger til mor 
Barselsorlov 14 uger til mor* 
Fædreorlov 2 uger til far 
 
Forældreorlov** 
 
32 uger til hver af forældrene. Dog er der pr. familie kun 
32 uger i alt med ret til dagpenge** 
 
 
 *   Heraf har moderen pligt til at holde de første to uger  
**  Som nævnt har den danske orlovsordning stor fleksibilitet indbygget:        de 32 ugers 
 forældreorlov kan forlænges til 40 eller 46 uger (på nedsat dagpengesats), 8-13 uger kan 
 forlænges til barnet er ni år gammelt (aftale om længere periode kan evt. indgås med 
 arbejdsgiveren), og der er mulighed for at vende tilbage på arbejde på nedsat tid (på nedsat 
 dagpengesats), dvs. eksempelvis have færre timer ugentligt, enten færre timer dagligt eller en 
 ugentlig fridag (Krarup og Andersen 2004, Ligestillingslovene 2006).  
*** Fraværsretten er således mere omfattende end retten til dagpenge. Og kun forældre, som er 
 tilknyttet arbejdsmarkedet, har ret til dagpenge. 
 
Da Socialdemokratiet, Socialistisk Folkeparti og Radikale Venstre dannede 
regering i Danmark i oktober 2011 var øremærket fædrekvote i op til 12 uger 
skrevet ind som en del af regeringsgrundlaget. Der er imidlertid endnu ikke, i 
begyndelsen af 2013, fremsat lovforslag om øremærket orlov til fædre 
(Bloksgaard og Rostgaard 2013). Og argumenterne om valgfrihed er fortsat 
stærke i relation til temaet orlov til fædre, både i den offentlige og den politiske 
debat.  
I Danmark er barselsområdet som tidligere nævnt imidlertid ikke kun reguleret 
via lovgivning men også via de overenskomstmæssige aftaler, der indgås for 
lønmodtagere på det danske arbejdsmarked og i virksomhedsaftaler. Her 
fastlægges bl.a. regler for løn under orlov. Mange af de toneangivende 
overenskomster har i dag overhalet lovgivningen i forhold til at sikre mænd 
øremærkede orlovsrettigheder: i 2007 og 2008 introducerede eksempelvis 
henholdsvis den industrielle sektor og staten fædrekvoter, som øremærkede 
noget af den eksisterende forældreorlovsperiode med løn til fædre. Disse 
fædrekvoter er blevet forlænget i de efterfølgende overenskomstaftaler, ligesom 
lignende modeller er indført i andre overenskomster på det danske 
arbejdsmarked: Eksempelvis har Industriens Hovedoverenskomst i dag dét man 
kan kalde en 4-4-3-model; dvs. 11 ugers forældreorlov i alt med løn – heraf er 
fire uger øremærket til mor, og fire uger øremærket til far, mens forældrene frit 
kan fordele de sidste tre uger mellem sig. Retten til løn i de øremærkede 
perioder bortfalder, hvis ikke den pågældende part bruger den (Bloksgaard og 
Rostgaard 2013). Henover en årrække er der desuden i Danmark blevet 
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implementeret ekstra barselsrettigheder med løn på virksomhedsniveau, som en 
del af familievenlige personalepolitikker. Dette kan eksempelvis være i form af 
et antal ugers ekstra fædreorlov med løn ud over det, som medarbejderne er 
sikret via lovgivningen og deres overenskomst, eller et antal ugers ekstra 
forældreorlov med løn, ud over hvad medarbejdere eventuelt er sikret via deres 
overenskomst. 
I Danmark er overenskomstsystemet og virksomhedsniveau således foran 
politikerne i forhold til at sikre øremærkede orlovsrettigheder til fædre. Samtidig 
er det dog ikke alle danske lønmodtagere, der er dækket af 
overenskomstsystemet; ca. 25 % af arbejdsstyrken står uden for dette (Ibsen 
2011), og ligeledes er det langt fra alle arbejdspladser, der tilbyder deres 
medarbejdere ekstra orlovsrettigheder med løn. Reguleringen af orlov i 
Danmark – som en kombination af lovregulering og aftaler – resulterer derfor i, 
at danske fædre får meget forskellige rettigheder, afhængig af hvor på 
arbejdsmarkedet de er ansat, og dermed også meget forskellige muligheder for at 
tage orlov fra arbejdslivet. Samtidig betyder den indbyggede valgfrihed og 
fleksibilitet i orlovslovgivningen som tidligere beskrevet, at fædres faktiske brug 
af orlov må forhandles både hjemme med partneren og individuelt på 
arbejdspladsen – uden den støtte som en statslig regulering kan give i disse 
forhandlinger (Brandth og Kvande 2003). 
 
Teoretisk ramme: Køn, arbejdspladsnormer og forhandlinger om orlov  
Paperet tager udgangspunkt i en socialkonstruktivistisk forståelse af, at vores 
fælles forståelse af verden og de sociale fænomener heri får sociale 
konsekvenser, idet disse påvirker vores måder at handle på - vores praksis (Burr 
1995). I forlængelse heraf kan bl.a. køn forstås som noget kvinder og mænd 
’gør’ i interaktion (West og Zimmerman 1987). Men hvad maskulinitet og 
femininitet ’er’, vil dog samtidig altid være bestemt ”av de forestillinger som til 
enhver tid eksisterer om hva det betyr å være mann eller kvinne” (Kvande 1995: 
291). I paperet fokuseres på mænds udformning af faderskabspraksisser, i 
paperet specifikt orlovspraksisser, ud fra en forståelse af, at fædre konstruerer - 
eller forhandler - disse i relation til bl.a. eksisterende kulturelle normer om køn. 
Fædres orlovspraksisser, eller orlovsbrug, kan i forlængelse heraf ses som 
resultatet af en række forhandlingsprocesser, som fædre indgår i (Brandth og 
Kvande 2002, 2014), bl.a. på arbejdspladsen. I et sådant praksisperspektiv bliver 
variationer samtidig væsentlige. Opgørelser viser, at danske fædres 
orlovspraksisser varierer, bl.a. ud fra uddannelsesniveau og erhvervsposition 
(Danmarks Statistik 2012).  
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Men fædres orlovspraksisser forhandles ikke kun i relation til kønsstrukturer; 
også arbejdslivet kan ses som udgørende strukturer, som fædre udformer deres 
orlovspraksisser i relation til (Brandth og Kvande 2002). Maskulinitetsforskere 
påpeger, at arbejdet er centralt for mænds udformning af praksisser og 
maskuline identiteter (Connell 1995, Morgan 1992).  Morgan anfører endvidere, 
at kulturelle samfundsnormer formes i organisationer, hvor de får lokalt udtryk 
og medvirker til at påvirke mænds praksisser: ”Workplaces set limits for the 
range of masculinities that might be legitimately developed” (Morgan 1992: 96-
97). Der eksisterer således forskellige normer for dét at ’være mand’ i 
forskellige sektorer, brancher og arbejdspladskontekster (Collinson og Hearn 
1996). Eksisterende forskning viser, at arbejdspladsnormer og idealer i det 
moderne arbejdsliv er vigtige for fædres orlovsbrug (Brandth og Kvande 2002, 
Haas et al. 2002, Lammi-Taskula 2007). I forbindelse med at forstå danske 
mænds (manglende) orlovsbrug bliver det centralt at undersøge, hvad der anses 
for ’passende’ adfærd for henholdsvis kvinder og mænd i forhold til arbejde og 
familie i konkrete branche- og arbejdspladskontekster – eksempelvis hvad der er 
legitimt at gøre som mand i arbejdslivet i forhold til familieomsorg, og hvad der 
omvendt bliver ’umandlighedsmarkører’ – dvs. anses for umandligt - i 
arbejdspladskonteksten (Nordberg 2007). Sådanne normer kan have betydning 
for fædres forhandlinger af orlov på arbejdspladsen og deres orlovsbrug. 
Forhandlingsbegrebet er centralt i paperet på flere måder: Udover at fædre 
forhandler deres orlovspraksisser i relation til forskellige strukturer, bl.a. normer 
om køn og arbejdsliv henviser forhandling også til en mere konkret situation; 
nemlig dén hvor fædre må bede deres nærmeste leder om orlov. Medarbejderes 
adgang til familievenlige tiltag går typisk gennem disses nærmeste leder, som de 
skal henvende sig til med en forespørgsel om at få lov til at benytte sig af disse. 
Når det gælder orlov, viser danske arbejdspladsstudier imidlertid, at kvinder får 
orlov pr. automatik fra arbejdspladsen, ud fra deres termin, mens mænd må 
forhandle orlov – om, hvornår, hvor længe - individuelt med deres leder (Olsen 
2005, Bloksgaard 2009). Det er således særligt fædres orlov, som er 
’forhandlingsbar’ på arbejdspladsen (se også Bekkengen 2002). I forbindelse 
med fædres forhandlinger af orlov på arbejdspladsen er det derfor relevant at 
inddrage et magtperspektiv og trække på en klassisk forståelse af magt som 
relateret til formel autoritet (Hatch 2006: 254). I forhandlinger af orlov på 
arbejdspladen bliver ledelsesmagten central, da den leder, som skal sige ja til 
eksempelvis placering af fædres orlov, som oftest også er den person, som har 
magt til at (undlade at) belønne bestemte former for adfærd, eksempelvis 
prioritering mellem arbejdsliv og familieliv, med løn eller forfremmelse. Man 
kan formode, at dette forhold kan påvirke – eller eventuelt helt afholde fædre fra 
at indgå i – forhandlinger af orlov på arbejdspladsen.   
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Som tidligere nævnt viser erfaringer fra de andre nordiske lande, at 
standardiserede, ’færdigforhandlede’ orlovsrettigheder i lovgivningen er 
afgørende i forbindelse med at sikre, at fædre tager orlov fra arbejdslivet. 
Orlovsrettigheder øremærket til fædre i lovgivningen ses at udgøre stærke 
normative retningslinjer for fædres praksisser og har stor indflydelse på deres 
orlovsbrug, bl.a. fordi disse er medvirkende til at sætte grænser for arbejdslivet 
og legitimere mænds orlov på arbejdspladserne (Brandth og Kvande 2003). I 
forlængelse heraf er det interessant, at tanken om valgfrihed er central i den 
danske orlovslovgivning og de pågående danske offentlige og politiske debatter 
herom, og at der på det danske arbejdsmarked tilsyneladende er sket en 
udvikling hen imod indgåelse af flere individuelt forhandlede aftaler i 
arbejdslivet, herunder om fædres barsel. Den resterende del af dette kapitel vil 
belyse, hvilken betydning dette kan få for danske fædres brug af orlov. 
 
Empiri og metode: Interviews med danske fædre  
Paperets analyser er baseret på kvalitative interviews med 27 danske fædre, som 
har fået barn inden for maksimum fire år (alle i perioden 2003-2010, dvs. de har 
været underlagt den gældende danske orlovslovgivning fra 2002). Interviewene 
stammer fra to forskellige danske studier, som begge analyserer fædres 
forhandlinger om orlov i forældreparsrelationen og på arbejdspladsen, med 
størst fokus på sidstnævnte (Bloksgaard 2009, 2011). Det kan være svært at 
opnå indblik i forhandlingsprocesser i arbejdslivet. Især når det, som det er 
tilfældet med fædres forhandlinger af orlov, er uformelle forhandlinger, dvs. at 
de som oftest finder sted uplanlagt i den daglige interaktion på arbejdspladsen 
(Bloksgaard 2009, 2012). I begge studier er viden om forhandlingsprocesserne 
søgt opnået ved at analysere en række konkrete pågående eller nyligt overståede 
forhandlinger om orlov. I det ene studie er både fædrene selv samt deres 
nærmeste leder interviewet, i nogle tilfælde flere gange i løbet af en 
forhandlingsproces om orlov. I det andet studie er kun fædrene interviewet om 
orlovsforhandlingsprocesser, som de på interviewtidspunktet var i gang med 
eller nyligt havde indgået i. I begge studier er desuden inddraget opgørelser over 
fædres orlovsbrug generelt i de studerede arbejdsplads- eller branchekontekster. 
Disse har bl.a. dannet udgangspunkt for udvælgelse af fædre til interviews. 
Størstedelen af de interviewede fædre – 22 mænd - er ufaglærte, faglærte og 
lavere funktionærer. Denne gruppe af mænd er interessant, fordi opgørelser 
viser, at disse generelt er nogle af de danske fædre, som tager mindst orlov 
(Danmarks Statistik 2012). De resterende fem fædre er ledere, dvs. har 
medarbejdere ansat under sig. Disse er, foruden deres egen forhandlinger om 
orlov på arbejdspladsen, også interviewet om forhandlinger, som de som ledere 
har haft med mandlige medarbejdere om orlov. Både privat og offentligt ansatte 
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fædre er interviewet. Fædrene har, i kraft af de forskellige overenskomster, de 
hører under og de forskellige arbejdspladser, de er ansat på, forskellige 
orlovsrettigheder og muligheder for løn i forbindelse med orlov: Alle fædrene 
har, via deres overenskomst, ret til løn under de to ugers fædreorlov. Fire af 
fædrene har desuden, via ekstra orlovsrettigheder på virksomhedsniveau, ret til 
yderligere fire ugers fædreorlov med løn. Alle fædrene har desuden - via deres 
overenskomst eller rettigheder på virksomhedsniveau - ret til løn i et vist antal 
uges forældreorlov; op til mellem seks og 12 uger. Nogle af fædrene er dækket 
af overenskomster, hvor forældreorlovsugerne med løn har en øremærkning til 
henholdsvis moderen og faderen (f.eks. er der i overenskomsten for de offentligt 
ansatte 6 uger med løn reserveret til moderen, 6 uger til faderen og 6 uger til 
deling). Interviewpersonerne er udvalgt ud fra et ønske om spredning i brug af 
orlov set i forhold til de orlovsrettigheder de har.  
 
Kønnede normer om forældreskab, arbejde og orlov 
Hvorledes man kombinerer arbejds- og familieliv, herunder benytter sig af 
orlovsrettigheder, er som oftest ikke en individuel beslutning, idet de fleste 
danske småbørnsfamilier i dag fortsat består af to forældre, der skal blive enige 
om, hvorledes man indretter sig med hensyn til omsorgsforpligtelser og 
arbejdsdeltagelse i netop deres familie. Eksisterende forskning peger imidlertid 
på, at der i relation til forhandlingen af orlov i forældreparrelationen er ”en 
modsætning mellem idealet om åben forhandling og eksistensen af uudtalte, 
kønsmærkede forventninger” (Aunbirk 1993: 17), og at omsorg typisk vil være 
tættere knyttet til idealer om moderskabet end faderskabet (Olsen 2000). 
Analyser af de interviewede fædres forhandlinger hjemme med deres partner 
viser, at den danske forældreorlov – til trods for, at denne er udformet som en 
kønsneutral ordning og formelt frit kan fordeles mellem forældrene – som 
udgangspunkt opfattes som en kønnet ordning og tilpasses en bestemt 
kønsorden, hvor mødre er nogle, der tilpasser arbejdslivet til familielivet og 
tager orlov, når de får børn, mens mænd i langt højere grad opretholder deres 
relation til arbejde som før (Bloksgaard 2009, 2011). 
 I nogle af forældreparrene er en mere ligelig fordeling af forældreorloven 
således end ikke blevet aktualiseret – valgfriheden i lovgivningen bliver i disse 
par til et automatisk og kønnet valg (se også Brandth og Kvande 2005). Hos 
andre af fædrene eller forældreparrene er orlovsrettighederne med løn (nogle 
steder øremærket til far) i overenskomsterne eller på virksomhedsniveau 
derimod medvirkende til, at man får øje på muligheden for, at forældreorlov 
også er ’for far’. I en række af disse par bliver der i forlængelse heraf en 
forhandling hjemme om de pågældende ugers forældreorlov med løn – i denne 
forhandling er normen om ’mors førsteret til orlov’ imidlertid stærk. Om far 
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reelt ender med at tage (nogle af) disse orlovsuger afhænger primært af 
partnerens uddannelsesniveau og erhvervstilknytning (Bloksgaard 2009, 2011). 
At fædre har ret til orlov, og at denne er med løn (i nogle tilfælde øremærket), er 
altså ikke nok til at sikre, at fædre rent faktisk tager orlov. 
På trods af en udbredt forestilling om, at det moderne arbejdsliv og dets 
organisationer er kendetegnet ved kønsneutralitet, følger kulturelle forventninger 
til kvinder og mænd som forældre og arbejdstagere med på arbejdspladsen, hvor 
de får betydning for, hvorledes kvinder og mand kan handle her, eksempelvis 
prioritere mellem familie og arbejde (Acker 1990, 1994). Eksisterende forskning 
viser, at familievenlige politikker og tiltag på arbejdspladsen i vid udstrækning 
opfattes som værende ’for kvinder’ (Acker 1994, Grosen og Knudsen 2003). 
Interviewene med de danske fædre viser, at også på arbejdspladsen er der en 
udbredt opfattelse af, at særligt orlov er ’noget kvinder tager’. Og i forlængelse 
heraf er der en opfattelse af orlov som unødvendigt for fædre - Ole fortæller 
eksempelvis: ”Der er i hvert fald mange arbejdspladser, der vil sige ’det er jo 
mest mor’en, der har brug for det [orlov] ikke? Det er hende, der skal trække det 
hele ik?’. Og ’det er jo også hende, der har født’.”(Ole, 48 år, offentligt ansat 
kranfører, ret til de to ugers fædreorlov samt 12 ugers forældreorlov med løn via 
sin overenskomst, har taget de to ugers fædreorlov og en uges forældreorlov). 
Generelt giver interviewpersonerne udtryk for, at den umiddelbare forventning 
til orlovslængde for fædre på arbejdspladsen er 'de der 14 dage', dvs. de to ugers 
fædreorlov lige efter fødslen, som er en selvstændig rettighed til mænd ifølge 
dansk lovgivning. Kristian, som er offentlig ansat specialarbejder og i sin 
overenskomst har ret til to ugers fædreorlov og 12 ugers forældreorlov med løn 
(seks uger med løn øremærket til far), fortæller eksempelvis: 
Altså lige da jeg kom på arbejde og bad om det der ekstra barsel, der 
tror jeg, det kom lidt bag på dem, for de sagde ’jamen du har da holdt 
de 14 dage der?’. Men så sagde jeg at ’jeg har jo det der’ [12 ugers 
forældreorlov med løn i overenskomsten], og så sagde de ’nårh ja’. 
Jeg tror ikke rigtig, at de var klar over det (…) det lød som om, at det 
kom lidt bag på dem derude.  
(Kristian, 30 år. Har taget de to ugers fædreorlov og syv ugers 
forældreorlov) 
Interviewene afdækker, at mens kvinder forventes at tage et års orlov, uanset om 
de er medarbejdere ’på gulvet’ eller ledere, så forventes mænd som 
udgangspunkt at tage ’de 14 dages fædreorlov’. Dette gælder uanset hvilken 
branche og virksomhed, de er ansat i, og hvilke orlovsrettigheder de har her. 
Dette viser, at de selvstændige orlovsrettigheder til far i lovgivning, gældende 
for alle danske fædre, i højere grad end de forskellige orlovsrettigheder på 
overenskomst- eller virksomhedsniveau medvirker til at definere normer for 
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’passende’ orlovsbrug for fædre, også i konkrete branche- og 
arbejdspladskontekster.  
Normer om ’passende’ orlovsbrug for fædre i arbejdspladskulturer kan påvirke 
fædres orlovsbrug. Mænd, som forsøger at forhandle omsorgstilpasninger på 
arbejdspladsen, vil ofte møde skepsis (Lammi-Taskula 2007, Nordberg 2007). 
Interviewene med de danske fædre peger dog på, at orlovsrettigheder på 
overenskomst- eller virksomhedsniveau kan være medvirkende til at udvide 
normen for ’passende orlovsbrug’ til fædre på arbejdspladsen – hvis der vel og 
mærke samtidig er rollemodeller, dvs. andre mænd her, der har benyttet sig af 
disse rettigheder: Adam er privatansat leder i en 
telekommunikationsvirksomhed, hvor fædre har ret til de to ugers fædreorlov og 
10 ugers forældreorlov med løn, og hvor mange fædre er begyndt at benytte 
(nogle af) de 10 ugers forældreorlov. På spørgsmålet om, hvorvidt fædre i 
virksomheden kan tage længere forældreorlov end de 10 uger med løn svarer 
han: 
Adam: Jeg har hørt om en mandlig medarbejder, der tog 30 uger for 
noget tid siden. Men det, tror jeg da også, har noget at gøre med, 
hvordan konens jobsituation er og sådan nogle ting. Det kunne vist 
bedst betale sig for dem sådan. 
Int.: Men det er usædvanligt? 
Adam: Ja, ja. Det er langt fra normalt. 
Int.: Så det er stadigvæk et eller andet sted mellem de 14 dage og så 
op imod de 10 uger, der er normalt? 
Adam: Ja, for manden (…) Hvis du tager 30 uger - så er man lidt 
mærkelig i gåseøjne. 
Int.: Men de 10 uger? Så er man ikke mærkelig?. 
Adam: Jeg tror ikke, at det vil være lige så slemt i hvert fald. Men 
altså, tager du et halvt år… Det er klart, at det, tror jeg, betyder noget, 
for du skiller dig væsentligt ud fra de andre.  
(Adam, 33 år. Har taget de to ugers fædreorlov og to ugers forældreorlov) 
 
Interviewsekvensen viser, at fædre, der benytter sig af en overenskomstbaseret 
rettighed til orlov med løn, fortsat opleves som ’meningsgivende’ i en 
arbejdspladskontekst, hvor andre mænd gør det samme. Fædre, som tager 
længere orlov, end hvad overenskomsten sikrer med løn, og hvad ’fædre 
sædvanligvis gør’ på arbejdspladsen, anses derimod for ”unormale” eller 
”mærkelige”. Dette viser, at orlovsbrug, der afviger fra normen, kan blive en 
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’umandlighedsmarkør’ i arbejdspladskonteksten, jf. Nordberg. Analysen af 
interviewene viser, at orlovsrettigheder med løn på overenskomst- og 
virksomhedsniveau – i arbejdspladskulturer hvor andre mænd benytter sig af 
disse - kan medvirke til at udvide normerne for fædres orlovsbrug.  
Helt afgørende for fædres brug af orlovsrettighederne i overenskomsterne og på 
virksomhedsniveau er dog, at de (og deres partner hjemme) har kendskab til 
disse rettigheder. Interviewene afdækker, at en del af fædrene ikke kender eller 
har fuldt kendskab til især deres overenskomstmæssige orlovsrettigheder. Flere 
af mændene bliver overraskede, når de i interviewet bliver gjort opmærksom på, 
hvilke rettigheder de reelt har. Og flere af disse mænd giver udtryk for, at de 
ville have overvejet at afholde mere orlov med løn, hvis de havde vidst, at de 
havde ret til det. At orlovsrettigheder varierer, afhængig af i hvilken sektor, 
branche og virksomhed mændene er ansat, og at der eksisterer rettigheder på 
forskellige niveauer er generelt medvirkende til at gøre orlovsrettighederne 
uigennemsigtige, hvilket kan forhindre fædres brug heraf viser interviewene - 
her er det Erik, offentligt ansat pedel med ret til de to ugers fædreorlov samt 12 
ugers forældreorlov med løn via sin overenskomst, som fortæller om sine 
erfaringer: 
Fagforeningen siger, at de delelige uger kan vi tage begge to med løn, 
fordi den ene er statsansat, og den anden er i kommunen, og jeg ved, 
at min nevø i København, han får det på den her måde. Men det har vi 
ikke, for de [lønningskontoret og dagpengekontoret] kan ikke finde ud 
af det. Og det er jo lidt træls, men sådan er det jo åbenbart. Så jeg tog 
de 6 uger. Jeg ville meget gerne have haft alle de 12 uger, men der var 
så meget bøvl med det, at jeg opgav faktisk til sidst. Dét synes jeg er 
noget rod. 
(Erik, 59 år. Har taget de to ugers fædreorlov samt 6 ugers forældreorlov) 
 
Erik og flere af de andre mænds konkrete erfaringer med at få orlov viser, at der 
er stor uklarhed om orlovsrettighederne i en dansk kontekst. Dette bekræfter en 
evaluering af de danske barselsorlovsordninger, som samsvarende finder, at 
såvel forældre, kommuner og arbejdspladser finder de gældende 
orlovsrettigheder meget komplicerede (Olsen 2007a). 
Analyserne i dette afsnit viser, at den kønsneutrale danske forældreorlov reelt er 
kønnet og i vid udstrækning opfattes som værende ’for mor’. Og at 
orlovsrettigheder øremærket til far i lovgivningen medvirker til at signalere, 
hvad der er ’passende orlovslængde’ for far, også i arbejdspladskontekster hvor 
der i overenskomsten eller i virksomhedsaftaler er øremærket mere orlov med 
løn til far. Ekstra orlovsrettigheder med løn (evt. øremærket til far) i 
overenskomster eller i virksomhedsaftaler kan tilsyneladende medvirke til at 
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udvide rummet for ’acceptabel adfærd’ for fædre i forhold til orlovsbrug på 
arbejdspladsen – især hvis andre fædre her tager orlov. Fortsat er der dog i 
arbejdspladskulturerne som udgangspunkt generelt en forventning om, at fædre 
tager ’de der 14 dage’, dvs. de to ugers fædreorlov i lovgivningen. Analyserne 
viser desuden, at fædre/forældrepar finder orlovsreglerne på forskellige niveauer 
meget komplicerede og har svært ved at gennemskue, hvad de selv har ret til. 
 
Forhandlinger om orlov på arbejdspladsen 
Implementering og konkret håndtering af familievenlige politikker og tiltag, 
eksempelvis orlov, i praksis på virksomhedsniveau er i høj grad op til og 
afhængig af lederne. Samtidig kan sådanne tiltag blive oplevet som forstyrrende 
for arbejdets organisering af ledere; eksisterende forskning viser, at dette særligt 
gælder orlov, fordi dette indebærer det længste fravær fra arbejdspladsen (den 
Dulk og de Ruijter 2008, Bloksgaard 2009). I dette afsnit skal vi se nærmere på 
nogle af de interviewede fædres forhandlinger om orlov med deres leder på 
arbejdspladsen.  
Alle fædrene på nær én har taget de to ugers fædreorlov. Og tre fædre har 
benyttet sig af fire ugers ekstra fædreorlov med løn tilbudt på 
virksomhedsniveau (ingen af disse har taget forældreorlov med løn sikret i 
overenskomsten). Tretten ud af de 27 interviewede fædre har, ud over to ugers 
fædreorlov med løn, taget nogle af eller alle de ugers forældreorlov med løn, 
som deres overenskomster tilbyder dem. Alle fædrene på nær én har taget 
orloven som fuldtidsorlov. Interviewmaterialet viser, at fædrene i høj grad søger 
at tilpasse deres orlov til arbejdspladsens behov. Dette gælder først og fremmest 
i forhold til placeringen af orlov men også dén måde fædres orlov i praksis er 
organiseret: Yasir arbejder som salgsmedarbejder i en virksomhed, der tilbyder 
ekstra orlovsrettigheder udover hvad der er ret til ifølge lovgivningen og i 
overenskomsten, herunder fire ugers ekstra fædreorlov med løn, dvs. seks ugers 
fædreorlov i alt. På hans arbejdsplads er der praksis for, at fædre deler disse uger 
seks op i tre gange to uger, for at orlovsfraværet bedre kan passe sammen med 
arbejdspladsens behov – ligesom ekstra ferie forklarer Yasir. Desuden forklarer 
Yasir: ”Man lægger ikke orloven i travle perioder, men er ansvarlig over for sin 
arbejdsplads og sin leder.” (Yasir, 37 år. Har brugt de seks ugers fædreorlov 
med løn (opdelt i tre gange to uger) men ingen forældreorlov). På Yasirs 
arbejdsplads bruger alle fædre de tre gange to ugers fædreorlov, hvorimod 
næsten ingen benytter sig af en ret til 10 ugers forældreorlov med løn (sikret i en 
kombination af overenskomst- og virksomhedsaftaler). Fædrenes orlovsbrug her 
peger på, at øremærkede orlovsrettigheder til fædre bruges i højere grad end 
perioder, som kan deles med mor. Og på at arbejdspladsnormer har større 
betydning for fædres orlovsbrug end overenskomstsikrede orlovsrettigheder. 
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Også orlovslængden tilpasser nogle af fædrene til behov på arbejdspladsen viser 
interviewene – Kristian, som er offentligt ansat specialarbejder og som foruden 
de to ugers fædreorlov har ret til 12 ugers forældreorlov med løn (heraf 6 
øremærket til far) men ender med kun at tage syv uger heraf, forklarer: ”Min 
tillidsmand sagde, at jeg kunne få op til 12 ugers forældreorlov med løn, men det 
blev så til syv, for så kom det til at passe med den der festival, som vi skulle 
rydde op på på arbejde.”. Ole, som er offentlig ansat kranfører, og har ret til to 
ugers fædreorlov og 12 ugers forældreorlov med løn (heraf seks uger øremærket 
til faderen), fortæller, at familiehensyn er helt legitimt at prioritere på hans 
arbejdsplads. Alligevel beretter han følgende om at bringe ønsket om 12 ugers 
orlov til forhandling på arbejdspladsen: 
 
De rømmede sig lidt, da jeg sagde 12 uger. Ja, det havde de sgu’ ikke 
regnet med, men det endte jeg så heller ikke med at tage alligevel. 
Hvis jeg var endt med at tage det, så havde de accepteret det, det er 
jeg slet ikke i tvivl om. Men de havde nok alligevel tænkt ’skulle vi 
have ansat ham’ (griner). Fordi jeg ved ikke med min chef, om han 
havde tænkt ’Aargh, han er 46, han får sgu’ nok ikke flere børn’ 
dengang han hyrede mig (griner). Men det gjorde jeg så. (…) Så jeg 
tror nok, de blev lidt glade, da jeg kom og sagde, at jeg alligevel ikke 
tog 12 uger; at jeg kun ville tage én uge ud over de 14 dage 
[fædreorlov]. Det passede dem vist ganske udmærket. Også fordi igen, 
de får jo ikke afløsere ind. Vi har et lille problem lige i øjeblikket, 
fordi vi snakker om at få noget dansk- og IT-kursus ind, og det er 6 
uger af gangen, og det er meget svært at tage en mand ud i 6 uger. 
 
Oles beretning viser, at medarbejdere med små børn kan opleves som en mindre 
attraktiv arbejdskraft på arbejdspladsen (Holt et al. 2006, Bloksgaard 2009). 
Citatet peger desuden på en central problematik i forbindelse med mænds orlov, 
nemlig at der ofte er manglende vikardækning i forbindelse hermed. Mange af 
mændene er selv ansvarlige for at dække deres fravær i forbindelse med orlov 
ind, via kollegaer. Mænds orlovsbrug kan således afhænge både af leders og 
kollegaers forståelse og velvilje. Claus, en 37-årig offentligt ansat med ret til 12 
ugers forældreorlov med løn, og som har taget disse 12 uger, fortæller, at han 
gennem længere tid har forsøgt at forhandle placeringen af sin orlovsperiode 
med sin nærmeste leder. Det er dog ikke lykkedes for ham at få lederen til at 
pege på et tidspunkt velegnet for arbejdspladsen:  
 
Altså jeg forsøgte ligesom... jeg havde spurgt min leder, hvordan det 
kunne passe ind og havde sagt til ham, at jeg gerne ville være fleksibel 
og alt det her ik? Men min leder er måske ikke så god til at tænke ret 
langt ud i fremtiden, så det har måske været lidt et problem, for jeg 
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kunne ikke rigtig få noget svar fra ham om, hvad han syntes, og hvad 
han ikke syntes, så.. Altså, vi var jo nødt til at finde ud af det med min 
kones arbejde og sådan noget ikke, så til sidst sagde jeg til ham, at ’nu 
bliver det sådan’, og så blev det sådan, som det passer os derhjemme 
(...) Altså, det var ikke sådan, at der var problemer med det, men det er 
jo ligesom.. 'ja jaa...', men jeg ved ikke helt…? Nu landede det så også 
lige oveni sommerperioden og sådan noget, så synes min leder måske 
ikke lige, at det var så super, men altså det er ikke sådan, at han har 
været sur over det eller noget, nej.. Altså det ved jeg ikke helt; det kan 
han vel ikke rigtig være, nej? (griner)  
 
Citatet viser, at Claus er usikker på sin leders holdning til hans orlov og 
placeringen af denne. Selvom fædre har fået orlovsrettigheder, kan de stadig 
møde modstand i arbejdslivet (Brandth og Kvande 2002). Interviewene med de 
danske fædre viser, at ikke alle ledere nødvendigvis er positivt indstillede, når 
mænd forhandler orlov. Modstanden kan som vist handle om manglende 
mandskab og vikardækning i forbindelse med fædres orlov. Den kan imidlertid 
også bunde i enkelte lederes personlige negative holdning til, at mænd går på 
barsel (Bloksgaard 2014). En undersøgelse af engelske og hollandske lederes 
holdning til familievenlige tiltag viser, at disse er mere negative over for mænd, 
der forhandler familievenlige tiltag end over for kvinder (den Dulk og de Ruijter 
2008). Flere af informanterne giver i interviewene udtryk for at være usikre på 
deres leders velvilje og på hvad eventuel uvilje kan få af negative konsekvenser 
for dem i arbejdslivet. Man kan formode, at dette påvirker fædres forhandlinger 
af orlov på arbejdspladsen og deres orlovsbrug.  
 
Arbejdspladskulturens betydning  
Holt (1994) påpeger, at ’rummet for tilpasning mellem arbejde og familie’ på 
arbejdspladsen varierer afhængig af arbejdspladskulturen. Og interviewene med 
de danske fædre viser tydeligt, at ’rummet’ i forhold til at tage orlov varierer, 
bl.a. afhængig af sektor, branche og arbejdsplads. De offentligt ansatte fædre 
giver i vid udstrækning udtryk for, at familiehensyn er accepteret på 
arbejdspladsen af såvel kollegaer som ledere – Mikkel, 36-årig offentligt ansat 
ejendomsservicetekniker, med ret til to ugers fædreorlov med løn og i alt 12 
ugers forældreorlov med løn i sin overenskomst (heraf seks uger øremærket til 
far) og som har taget de to ugers fædreorlov og seks ugers forældreorlov, 
forklarer: ”Det er fordelen ved kommunen; der er jo omsorgsdage og barnets 
første sygedag og flekstid, så det passer fint med at skulle hente børn. 
Kollegaerne her er også forstående for, at man har små børn.” Den offentlige 
sektor i Danmark er betegnet ’den familievenlige sektor’; her eksisterer i højest 
grad familievenlige tiltag, ligesom der her er en stor andel kvinder ansat, som 
 15 
ofte vil være hovedansvarlige for omsorgsforpligtelser i familien, hvorfor 
rummet for tilpasning mellem arbejde og familie typisk vil være stort (Nielsen et 
al. 2004). De offentligt ansatte fædre giver i vid udstrækning udtryk for, at de 
arbejdspladskulturer, de er ansat i, giver mulighed for, at (også) fædre kan tage 
orlov. Og det er da også de offentligt ansatte fædre blandt de interviewede, som i 
størst omfang forhandler brug af orlov på arbejdspladsen, og som tager længst 
orlov. 
Flere af disse offentligt ansatte fædre på grundniveau giver udtryk for, at de 
anser retten til orloven med løn i overenskomsten netop som en rettighed, der er 
forhandlet med arbejdsgiveren via overenskomsten ligesom ferie, og som det 
derfor ville være dumt ikke at benytte – Ivan siger eksempelvis: ”Jamen, nu er 
det jo med i overenskomsten med de uger, og så mener jeg også, at man bør 
holde det. (…) Ellers er man da godt dum, hvis ikke man benytter sig af det. 
Man kan jo tage den, uden at der er noget af ledelsen, der kommer efter én.” 
(Ivan, 40 år, offentligt ansat chauffør, ret til de to ugers fædreorlov og 12 ugers 
forældreorlov med løn (heraf seks uger øremærket til far) ifl. overenskomsten, 
har taget to ugers fædreorlov og to ugers forældreorlov). Brandth og Kvande 
(2003) finder samme begrundelse for at benytte sig af orlov blandt norske mænd 
og bruger betegnelsen 'rettighedsbrugende praksis' om de mænd, som ikke ville 
have holdt orlov ud over fædreorloven, hvis der ikke havde været øremærkede 
forældreorlovsrettigheder til mænd. Dette peger på vigtigheden af barselsorlov 
til mænd som en kollektivt forhandlet rettighed. Samtidig viser interviewene, at 
rettigheder med løn i overenskomst, evt. øremærket, stadig ikke er nok til at 
sikre at disse rettigheder benyttes af fædre - Ivan ovenfor tager eksempelvis kun 
to uger af de 12 ugers forældreorlov, som han kan få med løn ifølge 
overenskomsten og hvoraf de seks uger er øremærket faderen. Eksisterende 
forskning peger på arbejdslivet som værende kønstraditionaliserende for 
(karriere)-forældres ligelige fordeling af omsorgsforpligtelser (Holter 2007, 
Olsen 2007b). Blandt mange af de interviewede danske mænd ansat på 
grundniveau i den offentlige sektor er det dog, snarere end barrierer i 
arbejdslivet, forhandlingen hjemme og partneren, der forhindrer orlovsbrug 
(Bloksgaard 2009, 2011). Også manglende kendskab til orlovsrettigheder i 
overenskomsten eller forkerte oplysninger herom er årsager til, at nogle af disse 
fædre ikke tager mere af forældreorloven. 
Mens de offentligt ansatte mænd generelt giver udtryk for, at der på deres 
arbejdsplads er rum for familiehensyn, så er der langt større variation i de 
privatansatte mænds fortællinger. Her ser konkrete branche- og 
virksomhedskulturer ud til at være af stor betydning for fædres orlovsbrug - og 
for om fædre overhovedet forhandler orlov på arbejdspladsen. Fire af de 
interviewede mænd er ansat i restaurationsbranchen - Kent siger herom: ”Det er 
en branche, som er meget uforenelig med familie – rigtig, rigtig meget! (…) Der 
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møder man bare ikke den store forståelse for, at man lige pludselig skal til at 
passe et barn (…) Barsel rammer hårdere i kokke-verdenen end i en HK-
virksomhed” (Kent, 32 år, privatansat kok, ret til to ugers fædreorlov samt seks 
ugers forældreorlov (heraf tre uger øremærket til far) i overenskomsten, har 
taget fædreorlov men ingen forældreorlov). Kents beretning peger på, at idealer 
om engagement og 100 % prioritering af arbejdslivet er gældende i kokkefaget – 
som desuden antalsmæssigt er domineret af mænd. En kvantitativ dansk 
undersøgelse i kokkefaget konkluderer tilsvarende, at dette fag er meget svært at 
forene med familieliv (Jakobsen og Ellerbæk 2010). En anden af de 
interviewede fædre, Torben, er også ansat i restaurationsbranchen. Han har 
ifølge sin overenskomst ret til to ugers fædreorlov samt seks ugers forældreorlov 
(heraf tre uger øremærket til far) men giver udtryk for, at orlovsrettigheder i 
overenskomsterne ikke gør nogen forskel i restaurationsbranchen: Torben 
fortæller, at han selv ingen orlov har taget, heller ikke fædreorlov, fordi han blev 
ansat i et nyt job, lige da hans datter blev født, og han ville derfor ikke bede sin 
nye arbejdsgiver om barsel:   
Jeg kunne ikke få mig selv til at spørge om det. Slet ikke inden for de 
3 første måneder, man er ansat vel? Så kan de jo bare sige, at man 
ikke lever op til deres krav jo, så der vælger man jo så ligesom at 
sige….(fløjter). Man kan jo så sige, at vi har vores kære fagforening, 
men det er sgu’ lidt det vilde Vesten her i restaurationsbranchen…”  
 
Disse fædres beretninger peger på, at rummet for tilpasning mellem arbejde og 
familie i visse brancher og virksomheder i den private sektor er begrænset, og at 
overenskomstforhandlede orlovsrettigheder ikke medvirker til at sikre alle fædre 
orlov her – fordi familievenlige tiltag (særligt til mænd?) strider imod 
arbejdspladskulturen. Også svensk forskning viser, at fædre som arbejder i den 
private sektor, særligt på små, mandsdominerede arbejdspladser, og hvor få eller 
ingen andre fædre har taget orlov, i vid udstrækning afholder sig fra at tage 
orlov, bl.a. ud fra en frygt for at dette kan få negativ betydning i arbejdslivet 
(Bygren og Duvander 2006).  
Som nævnt viser interviewmaterialet med de privatansatte fædre stor variation: 
på nogle private arbejdspladser er der tilsyneladende rum for familiehensyn og 
for at (også) fædre kan tage orlov. Her ser eksistensen af rollemodeller, dvs. at 
der er andre mænd som tager orlov på arbejdspladsen, og centrale 
nøglepersoner, som eksempelvis en leder eller HR-ansvarlig, som er positiv i 
forhold til fædre på orlov, ud til at have betydning (se også Olsen 2005, 
Bloksgaard 2014). Variationen imellem forskellige grupper af privatansatte 
mænd i forhold til mulighed for orlov ses også i opgørelser over danske fædres 
orlovsbrug opgjort på brancher: Disse viser, at visse grupper privatansatte (især 
højtuddannede) mænd tager meget orlov, eksempelvis inden for finansområdet 
 17 
(Danmarks Statistik 2012). Finansområdet er kendetegnet ved gode 
overenskomstorlovsrettigheder. Dette peger på, at overenskomstsikrede 
orlovsrettigheder på nogle områder i det private (eksempelvis blandt 
højuddannede, som eventuelt er mere påvirkede af idealer om ’den nærværende 
far’ og på arbejdspladser hvor der er flere andre fædre, der tager orlov?) kan 
være medvirkende til at sikre, at fædre beskæftiget her tager orlov.   
Interviewmaterialet viser imidlertid, at frygt for, at orlov kan få negative 
konsekvenser i arbejdslivet, kan betyde, at fædre i nogle brancher eller 
arbejdspladser er tilbageholdende med eller helt afstår fra at indgå i 
forhandlinger om orlov på arbejdspladsen. Jens, som er rengøringsassistent i en 
privat virksomhed og ifølge sin overenskomst har ret til to ugers fædreorlov og 
seks ugers forældreorlov med løn, hvoraf de tre uger er øremærket til faderen, 
begrunder manglende forældreorlovsbrug med frygt for negative konsekvenser 
på arbejdspladsen: 
På nogen af de arbejdspladser, hvor man er presset økonomisk, så kan 
ledelsen ikke forstå, hvordan man har et barn sygt eller sådan noget. 
Og det påvirker jo folk. Man går hele tiden og tænker, ’nu må jeg 
hellere lige passe lidt på’. Man er måske lidt mere nervøs for at blive 
fyret. Og især nu, hvor der ikke sådan lige er udsigt til noget nyt lige 
om hjørnet, så passer man måske lidt mere på, selvom man har sine 
rettigheder (…) Vi har jo fået den her nye arbejdsgiver, hvorefter der 
har været problemer med lønnen. Hvis man så fik at vide, at man godt 
kunne tage 3 ugers barsel med løn, så ville man tænke ’Ja hallo, så 
skal jeg til at slås med det’. Andre steder, hvor tingene kører, vil jeg 
kunne forestille mig, at det måske ville være nemmere at få fædre til at 
sige ’Det skal jeg da nok gøre. Selvfølgelig skal jeg det’. Men her 
kunne det godt blive noget tovtrækkeri. Og derfor kunne jeg godt 
forestille mig, at fædre ville sige ’Nej, det gider vi ikke at slås med, så 
hellere lade være’.  
Halrynjo konkluderer ud fra en undersøgelse blandt 102 europæiske mænd, at 
det får negativ betydning for disses privilegier og muligheder i arbejdslivet at 
prioritere familielivet (Halrynjo 2009). Og i en survey blandt 1.000 danskere 
angiver en stor andel af fædrene på spørgsmålet om, hvad der havde kunnet få 
dem til at tage mere orlov svarene ’hvis der på min arbejdsplads var tradition 
for, at mænd holdt længere orlov’ og ’hvis min arbejdsgiver klart havde forsikret 
mig om, at det ikke ville påvirke mig negativt at tage længere orlov’ (DJØF 
2011). Det sidste interview-citat med Jens peger på, at den aktuelle økonomiske 
krise eventuelt kan være medvirkende til at forstærke frygten for, at orlov kan 
betyde repressalier i arbejdslivet. En helt ny undersøgelse af danske fædres 
orlovsbrug viser et fald blandt privatansatte, lavtuddannede fædres orlovsbrug 
og peger på krisen som en mulig årsag hertil (Ugebrevet A4 2013). 
 18 
Konklusion: Danske fædre på orlov?  
Danske fædre er blandt dem i de nordiske lande, som tager mindst orlov. Ud fra 
kvalitative interviews med danske fædre, som primært er ufaglærte, faglærte og 
lavere funktionærer, har dette kapitel diskuteret den danske orlovsordnings 
betydning for danske fædres orlovsbrug. I Danmark er der ikke nogen 
fædrekvote i lovgivningen, dvs. forældreorlov øremærket til faderen. Den 
danske orlovslovgivning bygger på principper om valgfrihed og fleksibilitet. 
Dette betyder, at danske fædres adgang til forældreorlov afgøres i forhandlinger, 
både med mor og på arbejdspladsen. Desuden reguleres orlov i Danmark på 
flere forskellige niveauer – foruden rettigheder i lovgivningen fastlægges aftaler 
for løn under orlov (nogle steder med indbygget fædrekvote) i 
overenskomstaftaler og nogle gange også via aftaler på virksomhedsniveau. 
Den danske kønsneutrale forældreorlov og dét at danske fædre, i modsætning til 
mødre, skal forhandle orlov på arbejdspladsen betyder, at fædre stilles ulige med 
mødre i forhold til at få orlov med deres små børn. Den delelige forældreorlov 
opfattes i praksis som værende ’for mor’ - det formodede valgfrie i den danske 
orlovslovgivning bliver således i praksis kønnet, fordi kulturelle forestillinger 
om moderskab og faderskab med forskellig tilknytning til henholdsvis familie- 
og arbejdssfæren får betydning i fædres forhandlinger af orlov - såvel hjemme 
som på arbejdspladsen. ’Valgfriheden’ og fleksibiliteten i lovgivningen ses 
således i praksis at kunne udgøre en begrænsning for fædres orlovsbrug. De 
kønnede normer om arbejde og forældreskab følger med på arbejdspladsen: her 
er forventningen til fædres orlovslængde som udgangspunkt ’de 14 dage’, dvs. 
de to ugers fædreorlov reserveret til mænd i lovgivningen. Orlovsrettigheder 
øremærket til far i lovgivningen medvirker således til at signalere, hvad der er 
’passende orlovslængde’ for far - også i arbejdspladskontekster hvor der i 
overenskomsten eller i virksomhedsaftaler er øremærket orlov med løn til far. 
Paperet viser desuden, at dét at fædres orlov – om, hvornår, hvor længe – skal 
forhandles på arbejdspladsen med nærmeste leder, uden den støtte 
’færdigforhandlede’, øremærkede rettigheder i lovgivningen giver, må ses som 
medvirkende til at forklare danske fædres gennemsnitlige begrænsede 
orlovsbrug. Dette betyder nemlig, at arbejdspladskulturen og normer for fædres 
orlovsbrug her samt eksistensen af andre fædre, der tager orlov i konteksten får 
stor betydning for fædres orlovsbrug – og for om disse overhovedet bringer 
orlov til forhandling på arbejdspladsen. Også den nærmeste leders velvilje og 
kollegaers forståelse er af betydning herfor. Frygten for at orlovsbrug kan få 
negative konsekvenser i arbejdslivet kan afholde fædre fra at forhandle og bruge 
orlov i arbejdslivet viser analyserne. 
Paperet viser, at reguleringen af orlov i Danmark – som en kombination af 
lovregulering og aftaler – resulterer i, at danske fædre får meget forskellige 
rettigheder afhængig af hvilken branche og virksomhed de er ansat i og dermed 
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forskellige muligheder for at tage orlov fra arbejdslivet: rammebetingelserne for 
danske fædres orlov er således ulighedsskabende. At orlovsrettigheder gives på 
forskellige niveauer og varierer mellem brancher og virksomheder gør det 
desuden svært for individuelle fædre og forældrepar at gennemskue, hvad de 
selv har ret til, hvilket også kan begrænse orlovsbrug. Rettigheder til orlov på 
overenskomst- og virksomhedsniveau kan i nogle arbejdspladskulturer medvirke 
til at udvide normerne for, hvad man(d) kan gøre i arbejdslivet i relation til 
omsorgsforpligtelser og orlov – især hvis andre fædre her tager orlov. Men 
arbejdspladskulturer og normer for ’fædres orlovsbrug’ her får stor betydning 
for fædres orlovsbrug og for om fædre overhovedet forhandler orlov, viser 
analyserne – at der findes orlovsrettigheder i overenskomster og på 
virksomhedsniveau er derfor ikke ensbetydende med, at fædre bruger disse.  
Paperets analyser peger således på, at den danske orlovsordnings konstruktion 
og den formodede valgfrihed, som lovgivningen bygger på, må ses som 
væsentlig i forbindelse med at forstå danske fædres gennemsnitlige lave 
orlovsbrug. Netop en erkendelse af, at valgfrihed ikke får fædre på orlov, men at 
strukturelle føringer er afgørende for at få fædre til at tage orlov fra arbejdslivet 
har været baggrunden for, at man i Norge, Sverige og Island i løbet af det sidste 
årti har forladt den liberalistiske politiske strategi med fokus på valgfrihed og i 
stedet lagt vægt på at bruge ’kærlig tvang’ i forbindelse med fædre og orlov, og 
har indført fædrekvote i lovgivningen. Og erfaringerne fra disse lande viser, at 
lovreguleret fædrekvote er med til at etablere stærke normer for passende 
orlovsbrug for far og påvirker fædres adfærd (Haas og Rostgaard 2011). 
Øremærkning af orlovsrettigheder til fædre i lovgivningen virkede også i 
Danmark i de tre år, der her var øremærket orlov til fædre i uge 25 og 26 efter 
barnets fødsel; stigningen fra 7 til 24 % fædre på orlov i disse uger var dengang 
et nybrud i danske fædres orlovspraksis (Bloksgaard og Borchorst 2011). Dette 
kapitel peger på, at også danske fædre ville nyde godt af en lovreguleret 
fædrekvote, som kan medvirke til at skabe normer, bl.a. på arbejdspladserne, 
om, at også fædre bør have orlov. Der ser således ud til også i Danmark at være 
brug for, at man i lovgivningen øremærker selvstændige ikke-overførbare 
forældreorlovsrettigheder til fædre, så man herigennem kan medvirke til at sikre 
alle danske fædre lige muligheder for at tage orlov for at passe deres små børn, 
uanset deres branche- og virksomhedstilknytning. 
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